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RESUMO
A presente pesquisa refere-se a um estudo realizado em uma organização localizada 
na região central do Rio grande do Sul. A área de recursos humanos tem como 
princípio desenvolver os colaboradores, pois quanto mais se aproxima deste conceito 
maior é a chance de se obter um melhor resultado diante ao mercado competitivo. 
Para alcançar os objetivos propostos, busca-se por meio deste trabalho compreender 
a percepção dos colaboradores, referente ao tema clima organizacional, utilizando 
as ferramentas básicas da qualidade para melhor entendimento da situação 
da área. Desta maneira, a pesquisa caracterizou-se como um estudo de caso, 
considerando-o exploratório-descritivo, com abordagem qualitativa e qualitativa. 
O universo da população foi representado por 20 colaboradores, sendo nestes, 
aplicados os questionários. Para análise dos dados, utilizou-se o software Microsoft 
Excel®, através do uso de estatística descritiva, seguida pelo Diagrama de Pareto e 
o Diagrama de Ishikawa. De acordo com os resultados, foi possível perceber que a 
empresa necessita investir na área de gestão de pessoas, pois, conforme as respostas 
do questionário, 55% dos colaboradores se sentem insatisfeitos, parcialmente, diante 
ao tema. O investimento e a atenção dos gestores vêm a contribuir para a satisfação 
e desenvolvimento dos colaboradores. Como sugestão recomenda-se a realização de 
novas pesquisas tais como: endomarketing e liderança.
Palavras-chave: Clima organizacional, Ferramentas básicas da qualidade, Gestão de 
pessoas trabalho. 
ABSTRACT
This research refers to a study in an organization located in the central region of Rio 
Grande do Sul. The area of  human resources is to first develop the employees, as the 
closer this larger concept is a chance to get a best result on the competitive market. 
To achieve the proposed objectives, we seek through this work to understand the 
perception of employees regarding the organizational climate theme, using the 
basic quality tools for better understanding of the situation in the area. In this way, 
the research was characterized as a case study, considering the exploratory and 
descriptive, qualitative and qualitative approach. The universe of the population was 
represented by 20 employees, and these applied questionnaires. For data analysis, 
we used Microsoft Excel® software, through the use of descriptive statistics, then 
the Pareto diagram and the Ishikawa Diagram. According to the results, it was 
revealed that the company needs to invest in people management area because, 
as the answers of the questionnaire, 55% of employees feel unhappy, in part, on 
the subject. The investment and management attention come to contribute to the 
satisfaction and development of employees. As a suggestion it is recommended to 
conduct further research such as: internal marketing and leadership.
Keywords: Organizational climate, basic quality tools, people management work. 
management. County.
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1. INTRODUÇÃO
 
As organizações são ambientes nos quais os colaboradores passam o maior tempo de suas vidas, 
desempenhando várias funções. Eles se deparam com constantes desafios e mudanças para acompanharem a 
evolução do mundo dos negócios. As empresas dependem dos colaboradores para alcançá-la. Diante desse contexto, 
a área de recursos humanos necessita ser bem administrada, para que as empresas sobrevivam e conquistem 
vantagem competitiva, descobrindo a oportunidade para se destacar perante a concorrência que, num mundo 
globalizado, torna-se cada vez mais acirrada. 
Gestão de pessoas põe em cena todos os esforços da organização para atrair novos funcionários, assim como, 
treiná-los e incorporá-los diante das necessidades da organização. O envolvimento e a interação entre a equipe 
garantem a qualidade nos bens produzidos (MENDES, et al., 2007; SANTOS; CASTRO, 2008 KRAJEWSKI; RITSMAN; 
MALHOTRA, 2009).O clima organizacional é percebido como um elemento vital em processos de mudanças, pois 
relaciona-se diretamente com o rendimento dos colaboradores (SANTOS, 1999;  NAZARI, et. al, 2011; TESTA; SIPE, 
2013; PAN; SONG, 2014; PAN; WU, 2015).
Desenvolver pesquisas de clima organizacional contribui para o desempenho da organização, uma vez que, 
dessa forma, é possível identificar como estão sendo supridas as necessidades dos funcionários (OLIVEIRA, 1995; 
BOM SUCESSO, 2002; RANGNEKAR; STOKES; RASTOGI, 2011; HE; NA; LI, 2015). As ferramentas da qualidade tem 
a finalidade de fornecer melhorias em prol da empresa, de forma importante, para aprimoramento das pessoas 
quantos as atividades executadas, tendo em vista, sempre, a intenção de atender as necessidades dos clientes e 
consequentemente tornar a empresa mais preparada para o mercado competitivo (DAVIS et al. 2001).
Dessa forma, buscou-se por meio deste estudo, compreender a percepção dos colaboradores quanto ao tema 
clima organizacional, utilizando as ferramentas básicas da qualidade (Diagrama de Pareto, Diagrama de Ishikawa), a 
fim de destacar as questões que necessitam serem melhoradas. O estudo foi realizado em uma organização situada 
na região central do Rio Grande do Sul. Os benefícios que os instrumentos ofereceram vêm de encontro para melhoria 
da área de gestão de pessoas, no que se refere ao desempenho dos colaboradores.
2. REFERENCIAL
2.1 RECURSOS HUMANOS COM ÊNFASE EM CLIMA ORGANIZACIONAL 
Devido à flexibilidade econômica global, as organizações precisam obter dois focos para manterem-se 
competitivas, quanto ao mercado. Uma delas refere-se ao desenvolvimento de seus colaboradores, enquanto a 
outra, a oferecer bens e serviços que venham a atender as necessidades dos clientes. (JACKSON, 2010; BELHAJ; 
TKIOUAT, 2013; GE; CAO, 2014; GHASEMPOUR; YUSOF, 2014).Um das características mais consideráveis da estratégia 
organizacional é o seu alinhamento com a função de Gestão de Pessoas. De forma estratégica, o RH pode auxiliar no 
alcance dos objetivos organizacionais e, ao mesmo tempo, favorecer e incentivar a obtenção dos objetivos individuais 
dos funcionários (JACKSON, 2010; ZHAO; LI; LI, 2013).
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Boa parte do tempo das pessoas é destinada ao trabalho, aonde aplicam sua energia e conhecimentos para 
a produção de bens e serviços, buscando a realização dos seus objetivos pessoais, assim como, os da empresa. As 
organizações atuam, então, como uma amplificação das suas vidas, espaço onde as pessoas habitam, analisam, 
e buscam a satisfação de necessidades sociais básicas de afiliação, realização e poder (JING; BERGSTEINER, 2011; 
ESSAWI; TILCHIN, 2013; JAIN; SANDHU; GOH, 2015).O clima organizacional é um elemento vital em um processo de 
gestão de mudanças, pois pode ser visto como ferramenta de ajuste fundamental e contínuo na relação do indivíduo 
com a organização, envolvendo o dilema e o esforço para compreender e descrever o comportamento humano 
(SANTOS, 1999; NAZARI, et. al, 2011; TESTA; SIPE, 2013; PAN; SONG, 2014; PAN; WU, 2015).
O clima organizacional é algo volátil, podendo, então, ser alterado, dependendo do estado atual da empresa. 
Com isso, fazer uma pesquisa de clima organizacional é essencial, uma vez que, dessa forma é possível identificar 
como estão sendo supridas as necessidades do colaborador e da organização (OLIVEIRA, 1995; BOM SUCESSO, 2002; 
RANGNEKAR; STOKES; RASTOGI, 2011; HE; NA; LI, 2015). Muitos componentes são decisivos para adaptação do 
clima organizacional, como mostra a figura 1. Dentre estes, fazem-se necessários: realização e satisfação, valorização, 
reconhecimento, participação e a integração (LUZ, 1996; VIANA, 1999).
Figura 1 – Componentes decisivos para adaptação do clima organizacional
Fonte: Os autores (2015), adaptado (LUZ, 1996; VIANA, 1999)
Na figura 1 percebe-se que, muitos são os fatores decisivos para que se tenha um clima organizacional 
ideal. Além disso, pode-se dizer que a correlação entre os mesmos é notória, visto que, quando analisados sobre 
a perspectiva do assunto abordado, tornam-se intimamente ligados às necessidades dos colaboradores.  A figura 2 
explica conforme referencial obtido, os aspectos considerados no estudo. 
O CLIMA ORGANIZACIONAL E O SEU ALINHAMENTO COM A FUNÇÃO DE GESTÃO DE PESSOAS
71 Qualitas Revista Eletrônica ISSN 1677 4280 v.18 n.1 - jan-abr/2017, p.68-82.
 
    
Figura 2 – Componentes do clima organizacional
Fonte: Adaptado de (SANTA’ANNA; PASCHOAL; GOZENDO, 2012; MILKOVICH;  BOUDREAU, 2006; 
MAXIMIANO, 2007; OLIVEIRA, 2009; BARTH; NEGRI, 2012; SANTOS, 2013)
O clima organizacional contempla aspectos que influenciam no comportamento e atitude dos colaboradores, 
ou de uma equipe, considerando suas expectativas e percepções. Esses aspectos podem ser, por exemplo, aqueles 
relacionados a desenvolvimento profissional, treinamento, valorização, liderança, remuneração, entre outros. 
(NOVO; CHERNICHARO; BARRADAS, 2008).
Diretamente, a percepção do clima organizacional, pelos funcionários, se dá por meio dos ambientes formais 
e informais gerados pela cultura da empresa. Desse modo, o clima organizacional influi constantemente no âmbito 
motivacional dos colaboradores, assim como, na qualidade de serviço prestada, indo ao encontro do que foi citado 
pelos autores anteriormente.
2.2 FERRAMENTAS DA QUALIDADE
As ferramentas, por si só, não solucionam problemas e nem melhoram situações. O responsável por esta 
atividade é o colaborador (CORRÊA; CORRÊA, 2007; OLIVEIRA et al.2011). A função das ferramentas é fornecer 
melhorias em prol da empresa, de forma importante, para o aprimoramento da qualidade nas atividades, tendo 
em vista sempre a intenção de atender as necessidades dos clientes e, consequentemente, tornar a empresa mais 
preparada para o mercado competitivo (DAVIS et al. 2001).
O pesquisador chamado Pareto chega à conclusão, em seus estudos realizados no século XVI, que cerca de 
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80% da riqueza mundial estava nas mãos de 20% da população, esses dados se apresentam em uma forma peculiar 
(CORRÊA; CORRÊA, 2007). De acordo com Krajewski et al. (2009, p. 134), explica-se de forma clara esse diagrama, 
pois, “o conceito de Pareto, chamado de regra 80-20, é que 80 por cento das atividades é causada por 20 por cento 
dos fatores”.
A ferramenta se dá por meio de um gráfico de barras. O gráfico apresenta os problemas em ordem decrescente 
e, geralmente, acrescenta-se uma linha de percentual acumulado com o propósito de identificar os itens e o seu 
posicionamento quanto ao problema estudado. O objetivo geral do diagrama é descobrir e ordenar os problemas 
que apresentam um grande efeito no rendimento da organização (DAVIS et al. 2001; CORRÊA; CORRÊA, 2007).
Outra ferramenta que vem a contribuir é o diagrama de Ishikawa, é percebido como uma ferramenta de fácil 
aplicabilidade, pois busca analisar os problemas referentes às atividades diárias desempenhadas. O principal objetivo 
dela se dá por meio do processo de identificar as possíveis causas-raízes do problema estudado. Esta ferramenta 
normalmente é aplicada após a análise do Diagrama de Pareto (CORRÊA; CORRÊA, 2007). 
Identificar todas as causas potenciais para o descobrimento de um efeito desagradável na organização é 
a finalidade principal desta ferramenta. Primeiramente são identificadas as causas principais, seguido pelo 
questionamento sobre qual foi o motivo da origem dos problemas encontrados, até que a causa raiz seja claramente 
esclarecida (DAVIS et al. 2001). Ela se mostra assim: a descrição do problema estudado é alocada no fim do eixo/flexa 
principal A partir dessa etapa, serão adicionadas as ramificações no corpo, onde são assentadas as possíveis causas 
dos problemas analisados (CORRÊA; CORRÊA 2007; RIBEIRO; THIESEN; TINOCO, 2013).
3. METODOLOGIA
A pesquisa cientifica é percebida como um processo racional e sistemático que tem como finalidade de 
encontrar uma solução para o problema que foi levantado, mediante a influência de outros trabalhos desenvolvidos. 
Ela se desenvolve ao longo do estudo, envolvendo diversas fases, buscando descrever e analisar a realidade estudada. 
Como forma de apresentar o escopo da metodologia, ilustra-se, na Figura3, as etapas da metodologia ajustada para 
o presente trabalho.
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Figura 3–Etapas da metodologia 
Fonte: Os autores 
A pesquisa se caracteriza como um estudo exploratório – descritivo, com abordagens qualitativa e quantitativa. 
O estudo exploratório se dá por meio do pouco conhecimento referente ao problema levantado (RUIZ, 2008). A 
pesquisa descritiva (COLLIES;HUSSEY, 2005), refere-se pela descrição das características da questão levantada. O 
método quantitativo dá ênfase na mensuração de fenômenos, envolvendo a coleta e a análise de dados numéricos e 
testes estatísticos. Na abordagem qualitativa, a realidade é descrita de forma mais subjetiva, descrendo a percepção 
dos respondentes para compreender a atividade investigada (COLLIES; HUSSEY, 2005; MIGUEL, et al. 2012).Na 
presente pesquisa foram adotados alguns procedimentos para a análise, conforme os objetivos estabelecidos, 
observe a figura 4. 
Figura 4–Procedimentos para análise 
Fonte: Os autores 
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O instrumento de pesquisa foi estruturado por meio de questionário validado por meio de pré-testes. O 
mesmo foi relacionado a questões do tema clima organizacional (motivação, trabalho em equipe, remuneração 
e comunicação interna). As variáveis foram relacionadas com as dimensões da satisfação (insatisfação, satisfação 
parcial e satisfação ideal). 
O Diagrama de Pareto foi relacionado com as variáveis e, para cada gráfico, foram apontados os problemas que 
precisavam ser resolvidos com maior urgência. O diagrama foi elaborado a partir de cada pergunta da ferramenta de 
coleta de dados. O critério a ser utilizado para a elaboração do gráfico foi à soma dos valores encontrados das opções 
presentes no questionário que foram os seguintes: discordo totalmente, discordo e concordo. Todas as questões 
foram inclusas no método, porém, os dados que prevaleceram a opção “concordam totalmente”, não foram levadas 
para a somatória, devido a terem se enquadrado na satisfação ideal. 
O objetivo da ferramenta no estudo foi identificar os problemas primordiais dentro do tema “clima 
organizacional”, ou seja, aqueles problemas que devem ser sanados em ordem de importância. Porém, cabe ressaltar 
que os 80% dos problemas encontrados nessa ferramenta também devem ser levados em consideração pela gestão 
da organização. Na Figura 5, é possível visualizar as distribuições das informações relacionadas ao tema clima 
organizacional. 
Figura 5 – Distribuição das informações do estudo. 
Fonte: Os autores 
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O Diagrama de Causa e Efeito também foi relacionado ao tema da pesquisa, desta maneira, o diagrama 
apresentou as questões que, se enquadrava em 20%, dos problemas primordiais apresentados no Diagrama de 
Pareto. O diagrama foi elaborado pelo pesquisador juntamente com alguns colaboradores. O objetivo da ferramenta, 
no estudo, foi identificar as diversas causas, a fim de proporcionar um maior entendimento em relação aos problemas 
mencionados. Análise dos dados se deu por meio do uso do software Microsoft Excel©. Quanto à delimitação da 
população utilizou-se o universo da população representado por 20 colaboradores.
 
4. RESULTADOS E DISCUSSÕES
O estudo foi estruturado e dividido em três etapas. Ambas foram realizadas com o uso de questionários, 
entretanto, a primeira parte, proporcionou informações referentes ao gênero e ao tempo de trabalho dos 
colaboradores da empresa estudada, enquanto que, na segunda, foi possível revelar percepções dos colaboradores 
quanto à gestão de recursos humanos e ao clima organizacional da mesma e, na terceira, utilizaram-se as ferramentas 
básicas da qualidade.
A fim de aperfeiçoar a mostra dos resultados, buscou-se na figura 6, apresentar todas as variáveis e suas 
alternativas, assim como seus outputs. Com relação a esses últimos, mais especificamente aos da segunda etapa, 
teve-se o interesse de explicitar, com o uso dos valores percentuais obtidos, aqueles que, em cada questão, mostraram 
como predominantes.
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Figura 6 - Resultados
Fonte: Os autores 
A dita “explicitação” foi realizada da seguinte forma: os quatro pequenos quadros coloridos, alocados ao 
lado de cada questão, com valores em %, referem-se, cada um, a uma possível resposta (discordo totalmente/
vermelho; discordo/laranja; concordo/amarelo; concordo totalmente/verde), sendo que, a resposta predominante, 
por questão, é aquela que possui ligação direta com uma das alternativas, sendo a esta, referente. Já os outros três, 
alocados juntamente, indicam a porcentagem, ou em alguns casos, a nulidade, das opções restantes. Vale ressaltar 
que o valor em cada quadro estabelece referência pela cor, ou seja, por exemplo, se o quadro verde possuir um valor 
de 33%, significa que foi essa a percentagem de respondentes para a opção “concordo totalmente”, na questão em 
que esta se encontra. 
Partindo disto, a mesma mostra a percepção dos respondentes, quanto ao tema clima organizacional. 
Resumidamente percebe-se que, 89% dos colaboradores são do gênero masculino e estão menos de um ano na 
organização (45%). Quanto às questões relacionadas ao tema, notou-se, que a organização oferece treinamento 
adequado (56%) aos seus funcionários, os colaboradores se preocupam com o futuro da empresa (78%) e também 
indicariam novos funcionários (78%), essas são algumas das questões que se destacaram quanto à opção concordo 
totalmente. 
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Os colaboradores concordam com a questão referente ao reconhecimento da empresa com seus funcionários 
(78%), a receptividade dos novos colegas (78%) e na autonomia para propor ideias para gerência (67%). Quanto 
à comunicação interna (34%) e as mudanças relacionadas à mesma (34%), as opções que se destacaram foram 
discordo e discordo totalmente, assim percebe-se que o endomarketing da empresa necessita ser trabalhado. 
Na figura 7, é possível visualizar as variáveis relacionadas aos níveis de satisfação. Notou-se, por meio da 
análise, que a satisfação ideal ficou com 45% e insatisfação parcial teve 55%.
Figura 7 – Níveis de Satisfação
Fonte: Os autores 
Desta maneira, percebeu-se que a insatisfação parcial se sobressaiu, assim, cabe a área de recursos humanos, 
dar uma maior atenção às variáveis destacadas a este nível.O planejamento, no processo de gestão de pessoas,precisa 
estar ligado a atitudes que tenham como objetivo satisfazer os colaboradores, a fim de deixá-los motivados, o que, 
consequentemente, resulta numa maior qualidade na realização de suas funções (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 
2006).
Na figura 8, ilustra-se o diagrama de Pareto apresentando os problemas primordiais dos dados classificados 
como insatisfação parcial.
Figura 8 – Diagrama de Pareto
Fonte: Os autores 
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Por meio dos dados apresentados, verificou-se que 8 variáveis (vermelho) ficaram na área dos problemas 
primordiais e 3 variáveis foram denominados como problemas triviais (amarelo). As variáveis que mais se destacaram 
no diagrama foram: boa comunicação interna, mudanças são avisadas com antecedência, salário versus motivação, 
reconhecimento nas suas funções desenvolvidas, receptividade quanto aos novos colaboradores, cooperação entre 
todos os envolvidos, salários correspondente a atividade desempenhada e a questão relacionada à autonomia para 
propor melhorias. Através do diagrama de Pareto foi possível identificar os problemas primordiais dos triviais, pois 
assim, a gestor consegue visualizar quais os problemas que necessitam resolvidos com maior urgência.
Na Figura 9, é possível visualizar o diagrama de Ishikawa, dentre os tópicos mencionados foram encontradas 
algumas causas que puderam dar origem aos problemas primordiais. Quanto à comunicação interna as causas 
levantadas foram: gerencia mais participativa e a falta de uma caixinha de sugestões. Já para o tópico de 
reconhecimento, percebe-se que necessita ter mais premiações e mais feedbackdos gestores quanto as atividades 
desenvolvidas pelos funcionários. A receptividade de novos funcionários liga-se com a ideia da empresa não 
proporcionar os mesmos ambientes de interação e relacionamento interpessoal. As possíveis causas quanto ao 
trabalho em equipe associa-se ao estilo de liderança e problemas na comunicação entre o gestor e o colaborador e a 
remuneração ideal e motivacional liga-se a ideia de desenvolver o plano de carreira e remuneração por competência.
Figura 9 – Diagrama de Ishikawa
Fonte: Os autores 
Após compreender os dados expostos, sugere-se, ao gestor de recursos humanos,trabalhar mais com 
endomarketing, liderança e a remuneração por competência, pois são estes fatores que podem contribuir para 
o desempenho do colaborador. Robbins (2005) contribui dizendo que, a comunicação entre os colaboradores e a 
gerência, gera a transparência e a compressão das necessidades e dos desejos.
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5. CONCLUSÕES E RECOMENDAÇÕES 
O presente estudo teve como objetivo compreender a percepção dos colaboradores quanto ao clima 
organizacional, utilizando as ferramentas básicas da qualidade em uma organização especializada nos segmentos 
de: cama, mesa, banho, tecidos para revestimento de estofados, tecidos para cortina e acessórios. Assim como, 
identificar o perfil dos colaboradores, a partir da observação de características em comum.
Em relação ao objetivo de identificar a percepção dos respondentes, quanto ao tema estudado, a pesquisa 
apresentou alguns níveis de satisfação, os quais contribuíram para a identificação dos problemas na área de 
gestão de pessoas. Para melhor entender a atual situação vivida pelos respondentes,foi considerada, três níveis 
de satisfação, tais como: insatisfação, insatisfação parcial e satisfação ideal. Partindo disto, notou-se, que 55% dos 
respondentes apresentaram insatisfação parcial, o que evidencia a necessidade de uma maior atenção por parte da 
gestão de pessoas, visto que, é por meio dos colaboradores, que precisam estar satisfeitos quanto a empresa, que a 
organização consegue atingir seus objetivos.
O uso das ferramentas básicas da qualidade contribuiu para identificar os problemas primordiais e suas 
possíveis causas. Por meio do Diagrama de Pareto e Ishikawa pode-se perceber uma deficiência na comunicação 
interna da empresa. A comunicação interna tem como intuito desenvolver a relação e a interação da empresa com 
os seus colaboradores. Essa comunicação é necessária para o bom funcionamento de todos os setores e tem que ser 
desenvolvida de acordo com o perfil da empresa. 
Assim, a mesma engloba todas as práticas e processos comunicativos da organização com o seu público 
interno. Sendo estabelecida de forma correta, além de resultados positivos em todas as áreas, consegue tornar 
o ambiente de trabalho mais harmonioso e agradável para todos que fazem parte da organização e facilitando o 
contato dos funcionários com a gerência. Quando bem definida, a organização consegue passar informações 
importantes, de forma organizada, clara e objetiva para seu público interno, evitando o surgimento de suposições 
e comentários errôneos, deixando os funcionários seguros e motivados, estabelecendo uma imagem harmônica e 
clara que transmite confiabilidade e credibilidade. Podem ser adotadas as seguintes medidas para redução deste 
problema: 
A 1º sugestão refere-se a caixa de sugestões: muitos colaboradores se sentem desmotivados ou inseguros 
para fazer alguma crítica ou sugestão aos gestores. Com isso a empresa perde a chance de receber comentários 
construtivos ou novas ideias para melhorar o serviço que oferece. A 2º - Reunião mensal: A empresa se encaixa 
como micro, necessitando não mais do que uma reunião mensal. Nela pode ser tratados assuntos como mudanças, 
ações, investimentos, acontecimentos importantes que surgiram durante o mês, etc. A 3 º- Mural de comunicação: 
nele serão colocadas informações relevantes da organização, que ocorreram naquela semana como, por exemplo, 
a obtenção de metas de vendas. O mural é importante porque assim toda nova regra criada pela empresa (como 
uso de uniformes, por exemplo), além de ser passada para os funcionários verbalmente, também fica registrada no 
mural ao alcance de todos, fazendo com que todos tenham acesso igual às mudanças e informações importantes. 
Esse mesmo mural pode ser usado pelo próprio funcionário, como um meio de comunicação com os demais colegas.
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Quanto ao salário ser motivador, pode ser notado certo grau de insatisfação dos colaboradores. O que leva 
a gestão rever o conceito de remuneração por competências, procurando, assim, alcançar o contentamento dos 
mesmos e, consequentemente, desenvolver um bom trabalho no mercado competitivo, a ponto de entregar bens e 
serviços que atendam as necessidades dos consumidores. A empresa, de forma geral, tem um bom desempenho com 
os seus funcionários e muitos pontos positivos em sua gestão. Porém, a insatisfação parcial necessita ser trabalhada 
para que futuramente a organização não venha a perder em termos competitivos.
Como limitação de pesquisa, os pesquisadores tiveram dificuldades em encontrar ferramentas que 
contribuíssem para a mostra e resolução do problema proposto. Diante do exposto, é possível sugerir estudos 
referentes ao endomarketing e estilo de liderança que venha a contemplar o desenvolvimento dos funcionários em 
relação à qualidade dos bens oferecidos.
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